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SUMMARY
This project aims to assess the psychosocial work environment situation in which a
greenfield project develops. The goal is to know what are the levels of personal stress,
environmental stressors, engagement and resilience given in relation to entrepreneurs in
developing their business project. Second, the relationship between the above variables
are explored. Third and last, the sample obtained in relation to control variables such as
education level, age, sex and age of the business project is analyzed. For evaluation they
have been used measuring instruments validated for each of the variables. The results
show a high level of stressors that appear to be offset by high levels of engagement and
resilience, and have an average level of personal stress, which according to other
studies, could be below workers already established companies ..
KEYWORDS:
Job stress, Engagement, Resiliency, Entrepreneurs, start-up companies, Work
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RESUMEN
El presente proyecto pretende evaluar la situación psicosocial del entorno laboral en el
que se desarrolla un proyecto de nueva creación. El objetivo es conocer cuales son los
niveles de estrés personal, estresores del entorno, engagement y resiliencia que se dan
en los emprendedores en relación al desarrollo de su proyecto empresarial. En segundo
lugar, se exploran las relaciones existentes entre las variables anteriormente citadas. En
tercer y último lugar, se analiza la muestra obtenida en relación a las variables de
control como nivel de estudios, la edad, el sexo y la antiguedad del proyecto
empresarial. Para realizar la evaluación se han utilizado instrumentos de medida
validados para cada una de las variables. Los resultados encontrados muestran un alto
nivel de estresores, que parecen ser compensados con unos altos niveles de engagement
y resiliencia, y muestran un nivel medio de estrés personal, que según otros estudios,
podrían estar por debajo del de trabajadores de empresas ya consolidadas.. 
PALABRAS CLAVE: 
Estrés Laboral, Engagement, Resiliencia, Emprendedores, Empresas de Nueva 
Creación, Entorno Laboral, Equipo Emprendedor. 
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1. INTRODUCCION                                                                                                        .
La realización de este trabajo tiene como objetivo ser el Trabajo Final del Master
Universitario en Dirección de Empresas. 
He realizado un trabajo de investigación, en el que se pretende profundizar en aquellos
aspectos relacionados con el bienestar de los integrantes del equipo emprendedor. En
los primeros años de una empresa existen múltiples factores que implican dificultades a
los miembros del equipo, y que afectan a su motivación, su nivel de estrés o ponen en
juego su capacidad para sobreponerse a las dificultades incluso al fracaso del proyecto o
parte de él. Se trata de cuestiones fundamentales para el desarrollo del negocio, ya que
la actitud del equipo es uno de los aspectos mas importantes que determinarán el éxito o
fracaso de la empresa de nueva creación en sus tres primeros años de vida (Blank, Dorf,
2013).
El término estrés se ha convertido en un vocablo habitual de nuestra sociedad actual. El
estrés es hoy en día, una problemática a la que se está prestando una atención creciente.
Es una reacción adaptativa del organismo ante las demandas de su medio (Selye, 1956).
Cuando éstas se originan en el contexto de un proceso de desarrollo de un proyecto
empresarial, es decir en un ámbito de trabajo en el que se está creando una empresa, es
frecuente referirse al estrés laboral. 
En el entorno laboral existen estresores que pueden incidir en el rendimiento de las
actividades específicas del puesto de trabajo que se ocupa, afectando por ejemplo a
cuestiones como la productividad, la creatividad, o a otras variables que vamos a
analizar como la motivación. Vamos a analizar los estresores laborales más frecuentes,
existen muchos, pero nuestro objetivo es conseguir conocer, identificar y valorar todos
aquellos que existan en el entorno laboral de una empresa de nueva creación y en
concreto en su equipo emprendedor (Sardiña 2004).
Embarcarse en un proyecto emprendedor es para muchas personas una experiencia
positiva, un reto que asumen con motivación e ilusión, y de la cual esperan obtener unos
resultados, siendo normalmente conscientes desde un principio del esfuerzo que va a
suponer. Sin embargo, para otros, puede convertirse en una experiencia muy estresante
y de difícil manejo, ya que no es fácil desarrollar un proyecto emprendedor por
múltiples factores, como por ejemplo, los numerosos trámites necesarios, la
incertidumbre de si el modelo de negocio funcionará, o la formación que necesitaremos
para llevarlo a cabo con la mayor diligencia.
Si a este hecho sumamos la escasez de empleo que caracteriza nuestra época, junto con
la alta competitividad a la que se van a ver sometidos estos sujetos, veremos que el
comienzo de un proyecto emprendedor requiere que el equipo se esfuerce por adaptarse
a nuevos roles, normas, responsabilidades y demandas.
Por otro lado el rendimiento en un proyecto de nueva creación también parece estar
altamente relacionado con los niveles de engagement. El  engagement es un término que
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viene a significar la  antítesis positiva del burnout. El engagement se ha convertido así
en los últimos años en un concepto muy de moda  en el ámbito de los negocios y la
consultoría. En términos generales podemos decir que las connotaciones diarias del
engagement se refieren a la vinculación, la implicación, el compromiso, la pasión, el
entusiasmo, el esfuerzo y la energía en relación a lo que se hace (Losarcos, 2012).
Parece ser, según los estudios encontrados  que en los empleados de una empresa los
niveles de engagement están relacionados de forma positiva con la eficacia percibida en
la actividad laboral. (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró y Grau, 2000).
Hablamos de resiliencia como la capacidad de la persona para sobreponerse a las
dificultades. Considerando los momentos difíciles a los que ha de enfrentarse una
persona que decide poner en marcha un negocio, un proyecto emprendedor, tomaremos
este factor como una de las claves que influyen en el posible éxito del mismo, ya que un
alto nivel de resiliencia permitirá afrontar momentos complicados del proceso de
creación de la empresa o incluso permitirá sobreponerse al posible fracaso de la idea
original del proyecto para explorar ideas nuevas. Podría decirse que la resiliencia es la
entereza más allá de la resistencia. Es la capacidad de sobreponerse a un estímulo
adverso. El ser resiliente no es ser extraordinario: esta capacidad está en toda persona.
La tarea es desarrollar esta capacidad con actitud y firmeza. La resiliencia es un proceso
dinámico, constructivo, de origen interactivo, sociocultural que conduce a la
optimización de los recursos humanos y permite sobreponerse a las situaciones
adversas. Se manifiesta en distintos niveles del desarrollo, biológico, neurofisiológico y
endocrino en respuesta a los estímulos ambientales. (Kotliarenco, María Angélica y
Cáceres, Irma, 2011).
El fundamento de este trabajo es poder analizar los niveles de estrés en relación a los
niveles de motivación y resiliencia en un entorno cambiante y de incertidumbre como es
el que se crea en el contexto de un proyecto de emprendimiento empresarial. El objetivo
por tanto será el análisis del estrés, el engagement y la resiliencia y la posible relación
entre ellos en los integrantes de equipos emprendedores con empresas o proyectos
empresariales de menos de tres años de vida.
Para evaluar el bienestar de los miembros de un equipo emprendedor he trabajado con
tres variables con el objetivo de analizar sus resultados y si existe una relación entre las
mismas. La muestra estudiada la componen miembros de equipos emprendedores con
proyectos o empresas con menos de tres años de vida y que actualmente desarrollan su
actividad en Navarra. El público objetivo ha sido seleccionado con la colaboración de
AJE Navarra (Asociación de jóvenes empresarios) y CEIN (Centro Europeo Para la
Innovación en Navarra), entidades en contacto directo con nuestro público objetivo
debido a la labor que desarrollan en la comunidad foral.
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2. ESTRES LABORAL EN EL EQUIPO EMPRENDEDOR DE EMPRESAS DE
NUEVA CREACION 
2.1 Concepto de Estrés Laboral 
El término estrés se ha convertido en un vocablo habitual de nuestra sociedad actual. Se
trata pues de un término complejo, extremadamente vigente e interesante. El popular
término estrés llegó a las Ciencias de la Salud y a la Psicología procedente de la mano
de Hans Selye y Walter Cannon en los años treinta. Concebido entonces como una
perturbación de la homeostasis o respuesta no específica del organismo a toda demanda.
Tanto el término como el área de estudio que representa han evolucionado
considerablemente. 
El estrés psicológico es el resultado de una relación entre el sujeto y el entorno, que es
evaluado por éste como amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en
peligro su bienestar. Es decir, se considera que una persona está sometida a una
situación de estrés cuando ha de hacer frente a demandas ambientales que sobrepasan
sus recursos, de manera que el sujeto percibe que no puede darles una respuesta
efectiva. En este tipo de situaciones, el organismo emite una respuesta de estrés que
consiste en un importante aumento de la activación fisiológica y cognitiva del
organismo, que, a su vez, se prepara para una intensa actividad motora. Las
consecuencias de esta activación dependerán de su duración e intensidad. Así, cuando la
respuesta es demasiado frecuente, intensa o duradera puede tener repercusiones
negativas, con una amplia gama de manifestaciones orgánicas, denominadas trastornos
psicofisiológicos o psicosomáticos (Labrador y Crespo, 1993). 
Cuando éstas se originan en el contexto laboral, es frecuente referirse al estrés laboral. 
Para una organización empresarial es importante conocer los niveles de estrés laboral en
sus trabajadores, ya que el estrés se ha asociado a la depresión (Rich y Scovel, 1987),
enfermedades crónicas (Cohen, Tyrell y Smith, 1993), enfermedades cardiacas (Lowe,
Urquhart, Greenman y Lowe, 2000) y fallos en el sistema inmune (Vedhara y Nott,
1996), y complementariamente a la productividad, creatividad, capacidad de
concentración etc... (Del Hoyo Delgado, 2004).
La magnitud de los problemas relacionados con el estrés va en aumento debido a que el
carácter del trabajo ha cambiado radicalmente en la últimas décadas. En el contexto
laboral general, encontramos que tareas de todo tipo, que tradicionalmente requerían
fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo mental motivado en gran
medida por la informatización del proceso de producción. Por otro lado, el ritmo de
trabajo ha ido incrementándose constantemente, y con  un número menor de
trabajadores se deben alcanzar los mismos resultados e incluso mayores (Del Hoyo
Delgado, 2004). Encontramos pues que en el contexto de una empresa de nueva
creación el nivel de estos factores es todavía mas elevado. Algunos de los aspectos que
constituyen el éxito de un proyecto empresarial son: perseverancia, pasión,
determinación, visión, flexibilidad, creatividad, sociabilidad, buena comunicación y
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formación (MIT Technology Review, 2012). El estrés es el resultado de la adaptación
de nuestro cuerpo y nuestra mente al cambio, adaptación que exige un esfuerzo físico,
psicológico y emocional. El marco de un proyecto emprendedor supone un reto
continuo para su equipo, que deberán resistir y ser capaces de adaptarse a la rapidez de
los cambios que se dan en los primeros años de la empresa. Será la capacidad de
adaptación, y por tanto de control del estrés también entre otros factores (motivación,
resiliencia), lo que determine el éxito o fracaso de la empresa.
Encontramos que las definiciones mas aceptadas de estrés laboral encajan perfectamente
en el contexto de un proyecto empresarial en sus primeros años de vida, diciendo que se
trata de la “respuesta fisiológica, psicológica y de comportamiento de un individuo que
intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas”. Así pues, el estrés laboral
surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia
organización. El individuo percibe que no dispone de recursos suficientes para afrontar
la problemática laboral y aparece la experiencia del estrés (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, 1997). En el estudio que estamos exponiendo, extrapolamos esta definición al
contexto de las empresas de nueva creación para evaluar los niveles del mismo y
establecer posibles relaciones con las características propias de este tipo de empresas.
2.2 Estresores Laborales
Entendemos por estresores laborales todos aquellos factores o estímulos del ambiente
organizacional laboral (eventos, demandas, etc.) que presionan o sobrecargan de algún
modo al trabajador. En concreto, dentro del medio laboral, pueden considerarse como
posibles fuentes de estrés aspectos tales como el control sobre las tareas a realizar, la
jornada de trabajo, conflicto o ambiguedad del rol del trabajador, hasta condiciones
puramente ambientales como la iluminación, el ruido...etc. Podemos decir, que el sujeto
puede considerar diversos aspectos de su entorno laboral como amenazas o retos, como
demandas a las que puede responder adecuadamente o para las que cree no tener los
recursos necesarios, como factores que están o no bajo su control, etc. Se considera a
todos los estresores como ambientales, entendiendo que todos pertenecen al medio
ambiente en el que se desarrolla la actividad del trabajador. De esta manera,
encontramos que algunos aspectos de éste ambiente son físicos, algunos sociológicos,
otros psicológicos. Clasificaremos los estresores laborales en tres grandes grupos:
Estresores del ambiente físico (iluminación, ruido, temperatura, contaminación),
estresores relativos al contenido de la tarea a realizar (carga mental, control sobre la
tarea) y los estresores relativos a la organización en el trabajo (Conflicto y ambiguedad
del rol, jornada de trabajo, relaciones interpersonales, promoción y desarrollo de la
carrera profesional) (Del Hoyo Delgado, 2004).
Estresores del ambiente físico: Se han identificado gran parte de los efectos
específicos sobre la salud de factores como ruido, vibraciones, iluminación,
temperatura. toxicidad y disponibilidad y disposición del espacio físico. Estos
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factores también pueden, en determinados ambientes de trabajo, constituirse en
estresores.
Estresores de la tarea: Algunas personas se sienten cómodas al realizar una
tarea sencilla y rutinaria, mientras que otras prefieren llevar a cabo tareas más
complejas y  enriquecedoras. Cuando la tarea se adecua a las expectativas y a la
capacidad del trabajador, contribuye al bienestar psicológico y supone un
elemento motivador importante.
Si existe un desacuerdo entre las percepciones de las personas acerca de las
demandas que recaen sobre ellas y su habilidad para afrontarlas, se producirá
estrés laboral. Los principales estresores de la tarea son la inadecuada carga
mental de trabajo y el control sobre la tarea. La expresión carga mental, designa
la obligación cognitiva o el grado de movilización de energía y capacidad mental
que la persona pone en juego para desempeñar la tarea. El control sobre la tarea
se refiere al grado en que un ambiente laboral permite al individuo controlar las
actividades a realizar, y viene dado por el grado de autonomía; iniciativa y
responsabi1idad. Hay una clara relación positiva entre el grado de control que el
sujeto tiene sobre su propio trabajo y la satisfacción laboral. La falta de control
produce consecuencias psíquicas y somáticas negativas propias del estrés; ahora
bien, el excesivo control y la responsabilidad que conlleva también pueden tener
consecuencias negativas.
Estresores de la organización: 
Conflicto y Ambiguedad de Rol: La combinación de lo que espera el
trabajador y la realidad de lo que le exige la organización dan como
resultado un conjunto de fuerzas que se denominan  conflictos de rol.
Éstos pueden ser: objetivos, cuando se dan, por ejemplo, dos o más
órdenes contradictorias; o subjetivos, es decir, provienen del conflicto
entre los requisitos formales del rol y los propios deseos, metas y valores
del individuo. 
La jornada de trabajo: Una jornada de trabajo excesiva produce
desgaste físico y mental e impide al individuo hacer frente a las
situaciones estresantes. El aumento de la cantidad de tiempo dedicado al
trabajo normalmente está vinculado a la disminución del tiempo
disponible para el ocio y el descanso. durante el cual el individuo puede
abastecerse parcialmente de las reservas de energía necesarias para la
adaptación.
Las relaciones interpersonales y grupales: Generalmente son valoradas
positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un estresor
importante. Las malas relaciones entre los miembros del grupo de
trabajo, con los superiores, con los compañeros, con los subordinados; la
falta de cohesión del grupo, las presiones y el clima del equipo de
trabajo, así como la reducción de los contactos sociales y el aislamiento
en el puesto, pueden producir elevados niveles de tensión y estrés entre
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los miembros de un grupo u organización. Por el contrario, las buenas
relaciones interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo
social juegan un papel amortiguador de los efectos negativos del estrés
laboral sobre la salud y el bienestar psicológico en el trabajo.
Promoción y desarrollo de la carrera profesional: El desequilibrio
entre, las aspiraciones del individuo sobre su carrera profesional y el
nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupación,
ansiedad y frustración. Muchas veces la parcialización y especialización
del trabajo dificultan que los trabajadores adquieran habilidades y
cualificaciones necesarias para mejorar su movilidad laboral y sus
expectativas profesionales. Por otra parte. la naturaleza de determinadas
tareas impide demostrar la disposición para un trabajo mejor remunerado.
más responsable y variado, lo que puede provocar la reducción en la
calidad y cantidad del trabajo. la falta de disposición del individuo para
desempetiar ciertas tareas, el aumento en la frecuencia de los accidentes
y la reducción de las relaciones interpersonales en el trabajo.
Debemos tener en cuenta que de los grupos de estresores que acabamos de exponer,
para el objeto de nuestro trabajo los grupos que mas nos interesan son el de los
estresores de tarea y los estresores de la organización, ya que son los mas diferenciales
con una empresa ya consolidada. El interés especial en estos grupos se debe pues al alto
grado de cada uno de ellos en una empresa de nueva creación, donde encontramos al
equipo emprendedor desarrollando e implantando el modelo de negocio, situación en la
cual, por ejemplo, encontraremos a una misma persona realizando diferentes tareas,
muchas veces que nuevas y que incluso tendrá que valorar su competencia sobre la
misma para decidir si delegarla. Esto es solo un ejemplo de la concentración de
estresores en el inicio de un proyecto empresarial.  
Sin embargo, como no puede ser de otra manera, no todas las personas responden de la
misma manera a los estresores y ésta es una de las claves de nuestro trabajo, medir que
niveles de estrés tienen los miembros de un equipo emprendedor, cuyos perfiles son
definitorios para el posible éxito del proyecto. La respuesta al estrés depende de la
disposición personal para hacer frente a las demandas de la situación, así como de la
propia situación a la que nos refiramos. Es decir, cómo un individuo responde a los
acontecimientos estresantes depende tanto de la disposición personal como de la
situación en la cual suceden dichos acontecimientos. Podemos encontrar altos niveles de
estresores que se contrarrestan con altos niveles de motivación y su influencia sobre la
persona es mínima, como decimos, este es el fundamento de este trabajo, poder analizar
los niveles de estrés en relación a los niveles de motivación y resiliencia en un entorno
cambiante y de incertidumbre como es el que se crea en el contexto de un proyecto de
emprendimiento.
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     Tabla 1: Características de los diferentes patrones de conducta y el riesgo a que están sometidos
2.3 Repuestas de Estrés Laboral
Al hablar de la respuesta del estrés laboral se hace referencia a las variables fisiológicas,
psicológicas y sociales que se ven afectadas por el impacto de los estresores laborales en
el sujeto. Las demandas del contexto laboral son percibidas por muchos trabajadores
como fuertemente estresantes, lo que contribuye tanto al deterioro de la salud física
como mental. La incidencia del estrés laboral en la salud y bienestar físico y mental ha
sido, según Muñoz (2004), la más estudiada y sobre la que, en consecuencia, existe una
mayor cantidad de datos empíricos. Cabe incluir aquí un enorme abanico de efectos
somáticos y psicológicos que, en muchas ocasiones, son difíciles de separar. De hecho,
buena parte de los estudios sobre el estrés laboral utilizan diversas medidas de ambos
tipos de efectos, o instrumentos que de un modo más global los integran. 
En este sentido, son muy abundantes los trabajos que ponen de manifiesto la incidencia
del estrés laboral sobre el sistema inmunitario.(Pellicer,Salvador y Benet 2002)
(Gomez,Escobar 2006) De igual forma, el estrés laboral también ha sido asociado a
síntomas somáticos del tipo dolor de cabeza, mareos, problemas digestivos,
agotamiento, problemas con el sueño o irascibilidad (González, 2008; Polo, Hernández
y Pozo, 1996; McGeorge, Samter & Gillihan, 2005; Hystad et. Al., 2009) y con el
cansancio emocional (González, Landero y Tapia, 2007). 
Se ha demostrado además, que el estrés laboral no sólo puede inducir efectos directos
sobre la salud, sino también efectos indirectos a través de la modificación de los estilos
de vida. El estrés se ha asociado a un deterioro en los hábitos alimenticios saludables,
aumento del consumo de alcohol, tabaco o café así como al sedentarismo o al deterioro
de la imagen corporal (Loureiro, Mcintyre, Mota-Cardoso & Ferreira, 2008, Griffin,
Friend & Lobel, 1993; Deinzer et al., 2001). 
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2.4 Consecuencias del Estrés Laboral
Una respuesta eficaz al estrés representa una adaptación exitosa. Pero el organismo no
siempre responde perfectamente o de forma adecuada; cuando esto sucede, sobreviene
un resultado físicamente negativo o un padecimiento de adaptación.
Este tipo de padecimiento puede afectar al corazón, los vasos sanguíneos y el riñón, e
incluye ciertos tipos de artritis y afecciones de la piel. Las posibles consecuencias del
estrés en la salud quedan incompletas, si no se mencionan los efectos del estrés en la
salud mental. A  la frustración, la ansiedad y la depresión que pueden experimentar
quienes están sometidos al estrés, hay que añadir otras formas mas graves en que éste
puede manifestarse. Las alteraciones mentales poco importantes producidas por el
estrés, como la incapacidad para concentrarse, lo reducido de los rangos de atención y
el deterioro de las habilidades para tomar decisiones, pueden tener en el ámbito de a
organización un costo significativo, en forma de disminución de la eficiencia y de la
efectividad. 
Son especialmente relevantes para el estudio que nos ocupa las consecuencias
psicológicas del estrés en el ámbito laboral, ya que en un equipo emprendedor, la
capacidad personal y la estabilidad psicológica de sus miembros para afrontar las
dificultades que se encuentran en el camino, es fundamental para el éxito del proyecto
empresarial.   
Los efectos del estrés pueden provocar una alteración en el funcionamiento del Sistema
Nervioso que puede afectar al cerebro. Cualquier alteración a nivel fisiológico en el
cerebro va a producir alteraciones a nivel de las conductas, ya que el cerebro es el
órgano rector de aquéllas. Entre los efectos negativos producidos por la activación
reiterada de la respuesta de estrés estarían: Preocupación excesiva, Incapacidad para
tomar decisiones, Sensación de confusión, Incapacidad para concentrarse, Dificultad
para mantener la atención, Sentimientos de falta de control, Sensación de
desorientación, Frecuentes olvidos, Bloqueos mentales, Hipersensibilidad a las críticas,
Mal humor, Mayor susceptibilidad a sufrir accidentes, Consumo de fármacos, alcohol,
tabaco … El mantenimiento de estos efectos puede provocar el desarrollo de trastornos
psicológicos asociados al estrés. Entre los mas frecuentes están: Trastornos del sueño,
Ansiedad, miedos y fobias, Adicción a drogas y alcohol, Depresión y otros trastornos
afectivos, Alteración de las conductas de alimentación, Trastornos de la personalidad,
Trastornos esquizofrénicos. Entre los signos o manifestaciones externas a nivel motor y
de conducta estarían: Hablar rápido, Temblores, Tartamudeo, Imprecisión al hablar,
Precipitación a la hora de actuar, Explosiones emocionales, Voz entrecortada, Comer
excesivamente, Falta de apetito.
Encontramos pues que el estrés tiene consecuencias físicas y mentales que afectan al
individuo, pero además podemos hablar de consecuencias para la propia empresa, para
el propio proyecto empresarial. Son muchas las evidencias empíricas que demuestran el
enorme coste humano y económico del estrés dentro del mundo laboral: Entre el 5 y el
10% de la población trabajadora padece trastornos graves debidos a factores
psicosociales nocivos (O.M.S. 1984). En EE.UU, los costes del estrés se calculan en
200.000 millones de dólares al año; en el Reino Unido, los datos oficiales elevan los
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costes del estrés al 3,5%  del Producto Interior Bruto (PIB). Aunque no se dispone de
datos oficiales referentes a Europa, las estimaciones se asemejan a las del Reino Unido
(Del Hoyo Delgado, 2004). 
3. MOTIVACION EN EL AMBITO LABORAL: ENGAGEMENT                          .
3.1 Definición de Engagement 
Tradicionalmente, en el ámbito de la psicología de las organizaciones ha venido
marcado por un enfoque centrado en una perspectiva claramente ‘negativa’. Es decir, el
estudio del bienestar se ha entendido y operacionalizado a partir de la medida de
variables de malestar (p.ej. ansiedad, burnout, etc.) 
En las organizaciones actuales, y sobre todo en el ámbito de la investigación, está
empezando a tener lugar un cambio paradigmático hacia la vertiente positiva de la
Psicología que se centra en el desarrollo óptimo y los aspectos positivos y no en las
disfunciones (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000). 
El engagement es un término que viene a significar la antítesis positiva del burnout, el
aspecto positivo y óptimo del desarrollo profesional. Las personas en engagement se
sienten enérgicas, totalmente capaces de responder a las demandas con absoluta
eficacia. Si el burnout significa agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional. Las
tres dimensiones de engagement se oponen a las tres de burnout: el Vigor se refiere a la
energía como opuesto al agotamiento, se caracteriza por niveles altos de energía y
activación mental en el trabajo, la voluntad y predisposición de invertir esfuerzos y la
persistencia, incluso ante las dificultades; la Dedicación seria opuesta a cinismo, es
involucrarse, entusiasmarse, estar orgulloso e inspirado en el trabajo. Se caracteriza por
un sentimiento de importancia y desafío. La tercera dimensión es la Absorción. Está
caracterizada por un estado de concentración, de sentimiento de que el tiempo pasa
rápidamente y uno tiene dificultades para desligarse del trabajo. El engagement se ha
convertido así en los últimos años en un concepto muy de moda en el ámbito de los
negocios y la consultoría.
3.2 Engagement Laboral
Actualmente el mundo laboral y las organizaciones se encuentran en un proceso de
profundos cambios. En este contexto, la conexión psicológica de los empleados con sus
trabajos ha adquirido especial relevancia. Las organizaciones actuales necesitan
empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos con altos
estándares de calidad (Bakker y Leiter, 2010). Se describe a los empleados con
engagement como personas física, cognitiva y emocionalmente conectadas con sus roles
(Hahn, 1990). Hablaríamos por tanto de lo que llamaríamos vinculación con el trabajo,
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aunque es su expresión anglosajona la mas utilizada por ser mas fiel a su significado y
su uso habitual. 
      Tabla 2: Modelo bidimensional del bienestar subjetivo en el trabajo (Bakker y Oerlemans, 2011)
Debemos especificar que el engagement como ya hemos podido deducir a través de la
figura expuesta, no se refiere exclusivamente a la motivación o satisfacción por el
trabajo. Se entiende como un estado de bienestar psicológico tridimensional que se
refiere al afecto (vigor), a la cognición (absorción), además del aspecto motivacional en
si mismo (dedicación). Compromiso intrínseco hacia el puesto de trabajo y por ende la
empresa, valorado actualmente por el cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement
Scale), y cuyas relaciones se establecen de manera significativa con variables personales
(género, edad, nivel socio-demográfico, nivel de autoestima, autoeficacia, inteligencia
emocional, satisfacción y nivel de perfeccionismo), así como también variables del
ámbito laboral. 
3.3 Consecuencias del engagement en el trabajo
Una de las creencias más extendidas en nuestra sociedad es que la gente que se siente
bien en su trabajo es más productiva y rinde mejor. Esta idea también se refleja en el
ámbito academico, puesto que uno de los efectos mas estudiados del engagement es la
productividad o el rendimiento del individuo en su tarea. De hecho, tal es el interés que
suscita esta área que algunos autores la han definido como una de las claves de la
investigación organizacional.
Son numerosos los trabajos que establecen una relación clara entre el engagement y el
rendimiento laboral (Demerouti y Cropanzano, 2010). Un ejemplo de estos es un
estudio realizado en la industria de la comida rápida, mostrando que los trabajadores
con altos niveles de engagement producían mayores ingresos económicos
(Xanthopoulou et al. 2009). En este caso los ejemplos son de empresas ya consolidadas,
traslademos el beneficio potencial de engagement a un equipo emprendedor y nos
daremos cuenta de que es algo fundamental para sacar adelante el proyecto.
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Encontramos como algunos de los factores del éxito de una empresa son los factores
internos inherentes al emprendedor, es decir las características psicológicas que debe
reunir el emprendedor, entre las que destacan la perseverancia, la pasión y la
determinación. También los factores internos inherentes a la empresa como contar con
un equipo de socios complementario y cohesionado y unos colaboradores
comprometidos y satisfechos. Dada la importancia del equipo, los emprendedores se
esfuerzan por implementar medidas que atraigan y retengan talento, como la flexibilidad
de horarios y la implicación en las decisiones de la empresa(MIT Technology Review,
2012). Hablamos pues de factores que afectan al engagement del trabajador en relación
a su rol, cuya importancia es vital en un proyecto emprendedor. 
4.RESILIENCIA                                                                                                               .
4.1 Concepto de Resiliencia 
La resiliencia es el proceso de adaptarse bien a la adversidad, a un trauma, tragedia,
amenaza, o fuentes de tensión significativas, como problemas familiares o de relaciones
personales, problemas serios de salud o situaciones estresantes del trabajo o financieras.
Significa "rebotar" de una experiencia difícil, como si uno fuera una bola o un resorte.
Ser resiliente no quiere decir que la persona no experimenta dificultades o angustias. El
dolor emocional y la tristeza son comunes en las personas que han sufrido grandes
adversidades o traumas en sus vidas. De hecho, el camino hacia la resiliencia
probablemente está lleno de obstáculos que afectan nuestro estado emocional. La
resiliencia no es una característica que la gente tiene o no tiene. Incluye conductas,
pensamientos y acciones que pueden ser aprendidas y desarrolladas por cualquier
persona (American Psychological Association, 2015).
4.2 Algunos factores en la resiliencia
Una combinación de factores contribuye a desarrollar la resiliencia. Muchos estudios
demuestran que uno de los factores más importantes en la resiliencia es tener relaciones
de cariño y apoyo dentro y fuera de la familia. Relaciones que emanan amor y
confianza, que proveen modelos a seguir, y que ofrecen estímulos y seguridad,
contribuyen a afirmar la resiliencia de la persona.
Otros factores asociados a la resiliencia son:
• La capacidad para hacer planes realistas y seguir los pasos necesarios para
llevarlos a cabo.
• Una visión positiva de sí mismos, y confianza en sus fortalezas y habilidades.
• Destrezas en la comunicación y en la solución de problemas.
• La capacidad para manejar sentimientos e impulsos fuertes.
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Todos estos son factores que las personas pueden desarrollar por si mismas.
(Psicopedia, 2016)
4.3 La resiliencia en el contexto de un proyecto emprendedor 
La resiliencia es la capacidad que posee un individuo frente a las adversidades, para
mantenerse en pie de lucha, con dosis de perseverancia, tenacidad, actitud positiva y
acciones que permiten avanzar en contra de la corriente y superarse.
Para intensificar la resiliencia hay que trabajar sobre tres pilares: 1) tener la capacidad
de jugar, no internalizar las problemáticas de manera obsesiva, ser positivos y creativos
para sobrellevar diferentes situaciones. La idea es no generar dramatismo y a cambio
demostrar una buena predisposición para seguir con la vida de manera natural. 2) tener
esperanza y saber buscar apoyo o sostén en amigos, familiares y guías. Al sentirse
apoyado, el individuo cuenta con idoneidad para compartir sus problemas y así hacerlos
más llevaderos y 3) el pilar más importante, tener confianza en uno mismo de manera
constante, no importan las adversidades que se presenten (American Psychological
Association, 2015).
Fomentar la capacidad de ser resilientes, significa atravesar los desafíos con la mayor
naturalidad posible, mantener el buen nivel de relaciones interpersonales, la calidad de
vida en el trabajo, el desempeño, la productividad, a pesar de las dificultades, son
competencias clave que muchos emprendedores se han propuesto fomentar en sus
equipos (LosRecursos Humanos, 2015)
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SEGUNDA PARTE: MARCO EMPÍRICO
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6. JUSTIFICACION                                                                                                         .
Cuando una persona decide tomar las riendas de su desarrollo profesional lanzándose a
emprender un proyecto de negocio, inicia un camino lleno de altibajos para conseguir
un objetivo relativamente lejano que ansía conseguir. Este objetivo, normalmente
definido con sentencias tipo: “alcanzar la libertad financiera”, “ser mi propio jefe”,
“disponer de mi tiempo”, “crear algo propio y verlo desarrollarse”, ha de empezar a
definirse en un proyecto en el cual el aprendizaje se va a configurar como una de las
características principales que se van a desarrollar. El trabajo ocupa una parte
importante de la vida de una persona, y es en él donde se satisfacen muchas de las
necesidades básicas del ser humano, podemos imaginarnos lo que supone el que tu
trabajo sea tu propio proyecto. Tu trabajo cobra una dimensión importante en tu vida
que deberás ser capaz de gestionar. 
En las recientes experiencias en el mundo del emprendimiento que he tenido, una de las
cosas que de una forma mas persistente inquietaba el día a día del desarrollo del negocio
era la incertidumbre. Se dice que los emprendedores son aquellas personas que tienen la
capacidad de convertir sus sueños en proyectos y, sobre todo, que consiguen una cosa
más difícil: “Encontrar fuerzas de donde sea para que el sueño se haga realidad”, y es
que las dificultades con las que te encuentras en el día a día pueden hacer tambalear la
continuidad del proyecto en infinidad de ocasiones, y son las capacidades del
emprendedor y su equipo esenciales para seguir hacia adelante antes las dificultades.
Dos de las variables esenciales para superar estas dificultades son el engagement y la
resiliencia.  
Engagement es un anglicismo muy utilizado en los últimos años que puede asimilarse a
compromiso o implicación utilizado en el ámbito de las relaciones laborales y la cultura
organizacional con el esfuerzo voluntario por parte de los trabajadores de una empresa o
miembros de una organización. Como podemos entender, en el ámbito de los proyectos
emprendedores y específicamente en la configuración del equipo, el engagement de los
miembros de este equipo es fundamental para el buen desarrollo del proyecto. Contar
con  trabajadores o personas engaged (comprometido o implicado) en nuestro equipo
supone contar con personas que están totalmente implicadas en el proyecto y
entusiasmadas con él. Cuando tienen oportunidad, actúan incluso de una forma que va
más allá de los intereses originales del propio proyecto. Nos interesa especialmente
profundizar en este aspecto de los miembros del equipo emprendedor.
Así mismo la resiliencia es el proceso de adaptarse bien a la adversidad, a un trauma,
tragedia, amenaza, o fuentes de tensión significativas. Como podemos entender, estudiar
como se desarrolla esta capacidad en el seno de los equipos emprendedores tiene un
especial interés en el trabajo que nos ocupa, viendo el entorno tan complejo en el que se
desenvuelven los miembros del equipo emprendedor. Significa "rebotar" de una
experiencia difícil, como si uno fuera una bola o un resorte.
El entorno de los equipos emprendedores está lleno de elementos que se configuran
como estresores para los miembros del equipo emprendedor. Queremos identificar
cuales son estos estresores, como los percibe el equipo emprendedor, incluso como les
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afecta a nivel psico-somático. Relacionar estos estresores y la respuesta al estrés de lo
miembros del equipo con el engagement y la resiliencia nos parece un estudio
fundamental para poder entender la dinámica interna de un equipo emprendedor en
relación al entorno en el que se desarrolla los proyectos de nueva creación.
Puede ocurrir que algunos emprendedores carezcan de estas capacidades o presenten
unas conductas que sean inadecuadas para las nuevas demandas. Esta falta de control
sobre el nuevo ambiente, aunque sólo sea transitoria, puede disminuir y afectar en el
buen desarrollo del modelo de negocio y que puede llegar suponer el abandono del
proyecto.
Es por esta situación por la que se quiere profundizar en el estudio de los obstáculos que
los equipos emprendedores pueden encontrar en el proceso de creación de su empresa,
pero sobre todo que capacidad tienen a través del engagement y la resiliencia, de poner
toda su energía para conseguir llevar a su empresa a alcanzar los objetivos. Las
capacidades y características del equipo emprendedor son un aspecto fundamental para
el éxito o fracaso del proyecto emprendedor.
Aunque la mayoría de los aspectos de la conducta humana son de naturaleza muy
compleja, el estudio de estas variables podría ayudar a comprender este proceso. 
En definitiva, a través de la presente investigación se quiere recoger información que
nos ayude a esclarecer las necesidades, expectativas, experiencias o problemas de los
miembros de un equipo emprendedor en el proceso de creación de una empresa.
7. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION                                                                  .
7.1 Objetivo general 
Análisis del estrés, el engagement y la resiliencia y la posible relación entre ellos en los
integrantes de equipos emprendedores con empresas o proyectos empresariales de
menos de tres años de vida.
7.2 Objetivos específicos 
1. Analizar las características de la muestra obtenida.
2. Identificar y analizar qué situaciones y/o circunstancias del entorno laboral de
los emprendedores son percibidas como generadoras de estrés y en qué medida
lo hacen. 
3. Identificar y analizar qué síntomas característicos de la respuesta de estrés son
referidos por los miembros del equipo emprendedor y en qué medida lo hacen. 
4. Conocer y analizar los niveles de vigor, esfuerzo, dedicación, compromiso y
absorción en el trabajo (engagement laboral). 
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5. Conocer y analizar los niveles de resiliencia.  
6. Explorar y analizar si existe relación entre la percepción de estresores
laborales, los síntomas asociados al estrés, los niveles de engagement y la
resiliencia en el contexto de un equipo emprendedor y como esto puede influir
en el buen desarrollo del proyecto empresarial.
8. METODOLOGIA Y DISEÑO DE LA INVESTIGACION                                     .
8.1 Contexto donde se lleva a cabo el estudio 
El estudio que tenemos entre manos ha sido realizado en el ámbito de la Comunidad
Autónoma de Navarra. Esta delimitación se basa en la necesidad de acotar el ámbito y la
población de estudio, y se elige Navarra por ser la propia en la que se realizan los
estudios de Máster para cuyo trabajo final se desarrolla este estudio. 
Navarra hace un esfuerzo por posicionarse como una de las mejores comunidades
autónomas para establecer empresas y desarrollar proyectos de emprendimiento. En
2012 se elaboró el primer Plan de Emprendimiento con la colaboración de más de 100
personas de diversos entornos (administración pública, entidades financieras,
emprendedores, ámbito educativo, directivos, asociaciones, etc.). De forma que cerca de
50 entidades participaron en los trabajos de preparación de este primer Plan, lo que
garantizó una gran especialización en cada grupo de trabajo y la participación de los
agentes socioeconómicos en las políticas públicas (II Plan de emprendimiento, 2016). 
Son cuatro las áreas en las que se fundamentan los planes de emprendimiento
desarrollados en la comunidad foral:
• Talento y sociedad: El objetivo de esta área fue definir una serie de acciones
dirigidas al conjunto de la ciudadanía con dos objetivos: primero, crear un clima
favorable al emprendimiento desde edades tempranas, y segundo conseguir que
la figura del emprendedor sea respetada y percibida como generador de
desarrollo. 
• Fomento de ideas, creación y consolidación de la actividad emprendedora:
en este eje se perfilaron acciones dirigidas a los emprendedores en cualquier fase
de vida de su proyecto. 
• Redes y alianzas: en esta área se potenció la relación entre emprendedores,
empresas y agentes relacionados con el emprendimiento, para obtener
colaboración entre ellos con el fin de que fluya el conocimiento, el apoyo mutuo,
y la creación de sinergias. 
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• Financiación y Administración: por último, se trabajó por un lado en facilitar
el acceso de las empresas a la financiación, y por otro en agilizar los trámites
administrativos. 
De acuerdo con las estimaciones facilitadas en la Encuesta de Población Activa, desde
que la economía de Navarra tocara suelo, es la ocupación por cuenta propia la que
parece liderar en un primer momento el crecimiento del empleo regional, motivada
fundamentalmente por razones de necesidad y por las facilidades puestas en marcha
durante los años de la crisis para incentivar el autoempleo. Se convierte pues de esta
manera el emprendimiento en un potencial motor de la economía en nuestra comunidad.
Pese a que la tasa de nacimiento de nuevas iniciativas sea baja, Navarra registra un
porcentaje elevado, por valor del 9,3%, de iniciativas empresariales consolidadas
(aquellas de más de 42 meses de vida) que supera a la media estatal. Es un dato
alentador puesto que indica que, si bien los niveles de emprendimiento en Navarra son
más bien reducidos, la calidad del mismo parece ser alta puesto que un porcentaje
elevado de nuevas iniciativas empresariales logra sobrevivir a lo largo del tiempo. Son
diferentes factores los que influyen en este aspecto, probablemente las características de
las personas que se lanzan a desarrollar un negocio es uno de los principales junto con
un apoyo de las diferentes instituciones que en navarra apoyan a los proyectos de
emprendimiento. Esta conclusión también se deduce de los indicadores de demografía
empresarial del Instituto Nacional de Estadística, INE, donde recoge que Navarra
presenta una de las tasas de mortalidad de empresas más bajas del conjunto nacional. 
El estudio sobre facilidad de apertura de nuevos negocios sitúa a Navarra (Pamplona) en
un aceptable tercer puesto de la clasificación general, sólo por detrás de La Rioja
(Logroño) y la Comunidad de Madrid (Madrid). Pese a que la investigación destaca de
nuestra comunidad la buena clasificación conseguida en dos de los cuatro indicadores
(indicador de obtención de electricidad y en el registro de propiedades) preocupa el
desempeño tan pobre en el indicador “procedimiento de apertura de una empresa”,
donde ocupa la última posición, en gran parte debido a la falta de un sistema de
tramitación integral en el que el Gobierno está trabajando. (II Plan de emprendimiento,
2016). 
Algunas de las entidades que integran el tejido de emprendimiento en Navarra son
CEIN (Centro Europeo de Innovación en Navarra), Fundación Moderna, SODENA,
NavarraEmprende, NavarraJobs (Feria de empleo y emprendimiento), ANEL
(Asociación Navarra de Empresas Laborales), Ayuntamientos, Cámara de Comercio...
Lo cierto es que son numerosas las entidades que apoyan y se involucran en la gestión
del emprendimiento en Navarra, pero probablemente esto es mas una dificultad que una
ventaja. Tal y como expone el II Plan de Emprendimiento en Navarra, caminar hacia un
sistema integral de tramitación podría dar un impulso mayor a la creación de nuevas
empresas, y sobre todo supondría una disminución importante de los problemas con los
que el emprendedor se encuentra en su día a día. 
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8.2 Tipo de estudio 
Este estudio responde a un diseño observacional transversal de naturaleza analítica. 
Se trata del estudio de un conjunto de variables en un momento temporal dado a través
del cual se pretende establecer relaciones entra las mismas y así poder atribuir
causalidad adecuada. En este caso no se ha producido ninguna manipulación de las
variables por parte de los investigadores. La fuente de información básica es la
descripción obtenida por medio de varios cuestionarios. 
8.3 Población 
De acuerdo con el objetivo general de la investigación “Análisis del estrés, el
engagement y la resiliencia y la posible relación entre ellos en los integrantes de equipos
emprendedores con empresas o proyectos empresariales de menos de tres años de vida”,
la población objeto de estudio viene determinada por todos aquellos emprendedores que
casen con estas características en el ámbito de la comunidad autónoma de Navarra. 
8.4 Selección de la muestra 
Al ser la población de estudio conocida en su totalidad, lo que se conoce como
“población finita”, y de tamaño pequeño, se opta por no utilizar ninguna técnica de
muestreo, sino que por el contrario, se intentará abarcar la totalidad de la misma. De
esta forma, la muestra objeto de estudio está formada por todas aquellas personas
pertenecientes al equipo emprendedor de empresas o proyectos empresariales con
menos de 3 años de vida en la comunidad autónoma de Navarra, siempre y cuando
cumplan los criterios de inclusión expuestos a continuación. 
8.5 Criterios de inclusión y exclusión 
Inclusión: 
- Pertenecer a un equipo emprendedor o a una empresa con menos de tres años
de vida.
- Aceptar formar parte del presente estudio de forma voluntaria. 
Exclusión 
- Cualquier situación que no se ajuste a lo recogido en los criterios de inclusión. 
8.6 Descripción de las variables 
Variables descriptivas: 
Edad: Cuantitativa
Es primer proyecto empresarial o no: Cualitativa 
Proyecto empresarial de primera o segunda generación: Cualitativa
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Tiempo del proyecto empresarial: Cuantitativa discreta
Sexo: Cualitativa nominal
Tipo de negocio: Cualitativa 
Variables de resultado: 
Respuestas al estrés: cualitativa con categorías ordenadas 
Engagement laboral: cualitativa con categorías ordenadas 
Resiliencia: cualitativa con categorías ordenadas 
Estresores laborales: Cualitativa con categorías ordenadas
8.7 Descripción de la muestra 
La muestra aceptante, es decir, todos aquellos miembros de equipos emprendedores o
trabajadores de empresas de nueva creación o con proyectos de emprendimiento que
han participado voluntariamente en la cumplimentación de los cuestionarios, ha sido de
52 personas. Posteriormente, y una vez revisados los criterios de inclusión para cada
uno de los participantes fueron descartados un total de 5 sujetos. 
De esta forma, la muestra productora de datos está finalmente compuesta por un total de
47 personas, siendo así este conjunto de sujetos la fuente de información para dar
respuesta a los objetivos planteados. 
8.8 Descripción de los instrumentos de medida 
Las escalas utilizadas son las siguientes: para la medición del estrés laboral se
selecciona el Cuestionario de Estrés CPP, Cuestionario de Problemas Psicosomáticos
(Se trata de la adaptación española del trabajo de Hock de 1988, realizada por García-
Izquierdo et al. en 1993); para la medición del engagement en los trabajadores se utiliza
la escala Utretch Work Engagement Scale (Shaufeli, Martínez, Marques Pinto, Salanova
y Bakker, 2002); para la medición de la resiliencia utilizaremos la escala de resiliencia
ER (Wanild & Young, 1993) y para medir los estresores del entorno laboral
utilizaremos el cuestionario para evaluación del estrés laboral modelo Demanda-
Control, DC (R.Karasek, 1979). Todos los instrumentos de medida utilizados están
validados por sus autores o en posteriores estudios. 
8.8.1.-Test de estrés laboral, CPP (Cuestionario de problemas psicosomáticos)
Para la medición del estrés laboral, utilizaremos el cuestionario de problemas
psicosomáticos, que fue desarrollado por Hock (1988) y, en nuestro país ha sido
adaptado por García, et al, (1993). El cuestionario se compone de 12 preguntas
sobre la incidencia de ciertos problemas a nivel fisiológico y la frecuencia de los
mismos. Se proponen 6 alternativas de respuesta que van desde “nunca” (valor
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1) a “con mucha frecuencia” (valor 6) según responda el encuestado sobre los
síntomas o molestias padecidas durante el último año (Frutos, 2014). 
La puntuación va de 12 a 72 puntos según la percepción individual sobre los
síntomas referidos en el cuestionario, y puntuaciones altas indican mayor
respuesta psicosomática que se corresponde con un mayor nivel de estrés. El
punto medio se establece en 42 puntos. No obstante, dicha valoración es
demasiado simplista, y se decide establecer una media que defina la valoración
final coincidiendo con los valores entre 1 y 6, de manera que podamos describir
los resultados obtenidos en los mismos términos que se establecen para los
valores propuestos en cada puntuación de 1 a 6. Es conveniente prestar atención
a cualquier valoración de un ítem entre 4 y 6, especialmente si se da en 2 o más
ítems de un mismo trabajador, lo que podría ser un claro indicativo de
situaciones de estrés graves.
8.8.2.-Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
Para la medición del engagement laboral de los miembros del equipo
emprendedor se ha seleccionado el Utretch Work Engagement Scale (UWES),
cuestionario originariamente creado para la población holandesa que ha sido
validado al castellano.
En este estudio de validación el cuestionario en castellano resultante consta de
17 ítems. Todos estos ítems son puntuables en una escala de 7 puntos desde
"Nunca" (0) hasta "Siempre" (6). 
Según el autor la escala muestra una estructura factorial de 3 dimensiones:
vigor, dedicación y absorción. 
A continuación se detallan cada una de las dimensiones que componen la escala
UWES o escala de bienestar laboral en el contexto del equipo emprendedor: 
1. Vigor: está compuesta por cinco ítems que hacen referencia a altos grados de
vitalidad y afán de esforzarse en el trabajo diario. La conforman ítems del tipo
“Cuando me levanto por las mañanas me apetece ir a mi trabajo”, “Puedo seguir
trabajando durante largos períodos de tiempo”. 
2 . Dedicación: la segunda dimensión está compuesta también por cinco ítems
que se refieren al entusiasmo, inspiración y retos en el trabajo. Recoge aspectos
tales como “Mi trabajo es retador para mí”, “Estoy orgulloso del trabajo que
realizo” o “Creo que mi trabajo tiene significado”. 
3 . Absorción: es el último factor y lo constituyen cuatro ítems relativos a la
concentración y sentirse a gusto con lo que uno hace; la sensación de que el
tiempo pasa sin darnos cuenta es una característica típica de la absorción
(UWES manual, 2003). 
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8.8.3.-Escala de resiliencia, Wagnild & Young
La escala de resiliencia fue construida por Wagnild y Young en 1988, y fue
revisada por los mismos autores en 1993. Está compuesta de 25 ítems, los cuales
puntúan en una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 1 es en desacuerdo, y un
máximo de acuerdo es 7. Los participantes indicarán el grado de conformidad
con el ítem, ya que todos los ítems son calificados positivamente; los más altos
puntajes serán indicadores de mayor resiliencia, el rango de puntaje varía entre
25 y 175 puntos.
Para Wagnild y Young (1993), la resiliencia sería una característica de la
personalidad que modera el efecto negativo del estrés y fomenta la adaptación.
Ello connota vigor o fibra emocional y se ha utilizado para describir a personas
que muestran valentía y adaptabilidad ante los infortunios de la vida.
La Resiliencia es la capacidad para resistir, tolerar la presión, los obstáculos y
pese a ello hacer las cosas correctas, bien hechas, cuando todo parece actuar en
nuestra contra.
Puede entenderse aplicada a la psicología como la capacidad de una persona de
hacer las cosas bien pese a las condiciones de vida adversas, a las frustraciones,
superarlas y salir de ellas fortalecido o incluso transformado.
Los objetivos del instrumento de medida son: Establecer el nivel de Resiliencia
de los miembros del equipo emprendedor y realizar un análisis psicométrico del
nivel de Resiliencia de los mismos.
La Escala de Resiliencia tiene como componentes: Confianza en sí mismo, la
Ecuanimidad, la Perseverancia, la Satisfacción personal y el Sentirse bien solo.
Se consideran 2 factores que agrupan las diferentes preguntas del cuestionario:
Factor I: Denominado COMPETENCIA PERSONAL; integrado por 17
ítems que indican: autoconfianza, independencia, decisión,
invencibilidad, poderío, ingenio y perseverancia.
Factor II: Denominado ACEPTACIÓN DE UNO MISMO Y DE LA
VIDA representados por 8 ítems, y reflejan la adaptabilidad, balance,
flexibilidad y una perspectiva de vida estable que coincide con la
aceptación por la vida y un sentimiento de paz a pesar de la adversidad.
Todos estos factores representan las siguientes características de Resiliencia:
a) Ecuanimidad: Denota una perspectiva balanceada de la propia vida y
experiencias, tomar las cosas tranquilamente y moderando sus actitudes
ante la adversidad.
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b) Perseverancia: Persistencia ante la adversidad o el desaliento, tener un
fuerte deseo del logro y autodisciplina.
c) Confianza en sí mismo: Habilidad para creer en sí mismo, en sus
capacidades.
d) Satisfacción personal: Comprender el significado de la vida y cómo se
contribuye a esta.
e) Sentirse bien sólo: Nos da el significado de libertad y que somos
únicos y muy importantes.
Relación de ítems por cada factor de la Escala de Resiliencia (ER)
                              Tabla 3: Relación de ítemes y factores de la escala de Resiliencia
Los 25 ítems puntuados en una escala de formato tipo Likert de 7 puntos donde:
1, es máximo desacuerdo; 7, significa máximo de acuerdo. Los participantes
indicarán el grado de conformidad con el ítem; y a todos los que son calificados
positivamente de entre 25 a 175 serán puntajes indicadores de mayor resiliencia.
8.8.4.-Cuestionario para evaluar el estrés en el entorno laboral: el modelo
Demanda-Control (DC) de R.Karasek
El modelo Demandas / Control (Karasek, 1976; Karasek 1979, Karasek y
Theorell 1990) se construye a partir de la características psicosociales del
trabajo, en concreto, utiliza como base del modelo dos dimensiones que recogen
muchos de los factores señalados anteriormente; estas dimensiones son las
demandas del trabajo y la latitud de decisión en el trabajo (Mas adelante se
incluirá la de Apoyo Social).
La dimensión “Demandas del Trabajo” tiene que ver con “cuánto se trabaja”,
entre estas exigencias se encuentran la imposición de plazos, la actividad
necesaria para realizar la tarea, las cargas de coordinación o los conflictos
personales. Por su lado, la dimensión “Latitud de Decisión” hace referencia a la
combinación del control que el trabajador tiene sobre las tareas, un control
socialmente predeterminado, y el uso de sus capacidades. (Enciclopedia de
Salud y Seguridad en el Trabajo).
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Para Karasek, las dos dimensiones anteriormente señaladas, demandas y control,
interactúan entre sí dando lugar, por norma general, a cuatro situaciones distintas
en el modelo:
                                              Tabla 4: Fuente: Estrés Laboral, barrera para el crecimiento. Martínez Sanz 2010.
Alta Tensión: Se produce cuando las exigencias del puesto de trabajo son
grandes y en cambio, es escasa la latitud de toma de decisiones del trabajador.
En esta situación predominan reacciones de tensión, como la fatiga, la ansiedad,
enfermedades físicas...etc.
Aprendizaje Activo: Se da lugar cuando el control sobre el trabajo es elevado y
también son elevadas las demandas, pero no abrumadoras. En esta situación
predominan comportamientos de aprendizaje y crecimiento.
Aprendizaje Pasivo: Aparece cuando tanto las demandas que se presentan como
el control que se tiene sobre ellas, es escaso o nulo. Esta situación provoca un
entorno poco motivador, que puede llevar al aprendizaje negativo, es decir, a la
pérdida gradual de capacidades adquiridas con anterioridad.
Baja Tensión: Tiene lugar cuando el control que se tiene es muy alto frente al
nivel de demandas que se plantean. El trabajador se encuentra relajado, ya que
puede afrontar las tareas que se le presentan. Esta situación no conduce a ningún
tipo de aprendizaje, ni motivación por el mismo.
Evolución del modelo: Demandas, Control y Apoyo Social
Las funcionalidades del modelo lo han convertido en un punto de referencia a la
hora de hablar de entornos laborales que provocan “Tensión Laboral” y que por
lo tanto tiene altos niveles de estresores para los trabajadores. Aún así, el modelo
recoge sólo dos dimensiones, y no presta atención a las relaciones existentes en
dichos entornos. Por ello, Johnson completó el modelo introduciendo una tercera
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dimensión, el apoyo social (Johnson 1986; Kristensen 1995). De esta manera se
reconocía la necesidad de tener en cuenta las relaciones sociales que se dan en el
lugar de trabajo a la hora de hablar de estrés laboral (Karasek y Theorell, 1990;
Johnson y Hall, 1988).
El apoyo social se dicotomizo entre aislado y colectivo, para distinguir las
situaciones de trabajo con pocas oportunidades de interacción social de aquellas
en que la interacción con los compañeros es una parte integral de la vida laboral.
La introducción de una nueva variable al modelo, permite describir hasta un total
de 8 situaciones distintas, y a cada una de ellas asociarla a un determinado nivel
de tensión en el entorno de trabajo y por lo tanto de posibles estresores. Aquí
encontramos la representación de las tres dimensiones:
                                   Tabla 5: Fuente: Estrés Laboral, barrera para el crecimiento. Martínez Sanz 2010.
El grupo de mayor riesgo relativo correspondió al grupo de los aislados activos,
lo cuál era inesperado e impredecible desde el modelo anterior (Johnson, J.V. y
cols, 1991). El modelo “demandas – control – apoyo” sugiere que ni el control ni
el apoyo, por sí solos, son suficientes para moderar el impacto de las demandas
del trabajo, la carencia de control y apoyo sólo será condición de alto riesgo si
las demandas planteadas son bajas (INSHT, 2001).
La dimensión demandas, valora la cantidad de trabajo, las exigencias
intelectuales y la presión del tiempo de trabajo. La dimensión de control sobre el
trabajo valora la posibilidad de tomar decisiones, la creatividad y la aplicación y
desarrollo de las propias habilidades. Por último, la dimensión apoyo social en el
trabajo, evalúa las relaciones existentes entre compañeros y supervisores
(Karasek y Theorell, 1990).
8.9 Procedimiento de recogida de datos  
Tras el diseño del instrumento de medida se procedió a su construcción en el formato en
el que iba a ser presentado. El instrumento de medida se presento en formato electrónico
para facilitar el acceso al mismo, la recogida de datos y el anonimato de los
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participantes. Para ello se diseño y creo un formulario de google doc, se vinculó a una
hoja excel para su correcta clasificación.
Antes de comenzar con la recogida de datos, se realizo un estudio piloto con 5
participantes, para comprobar que el formulario web funcionaba correctamente, los
datos se enviaban a la hoja excel sin ningún tipo de error, y las instrucciones y el
instrumento se entendían sin problemas.
Se invitó a colaborar en el estudio a través de dos vías diferentes: email y redes sociales,
siendo especialmente relevante la respuesta obtenida a través de redes sociales. En el
proceso de comunicación del estudio, se contó con la colaboración de la Asociación de
Jóvenes Empresarios de Navarra, la Universidad Pública de Navarra, la Revista
Emprendedores de tirada nacional y los diferentes grupos de emprendimiento de mayor
relevancia de las redes sociales Facebook y Linkedin. Para favorecer la participación, se
creo una página de Facebook en la que a lo largo de los meses de Junio a Septiembre se
han ido publicando artículos y noticias de interés sobre emprendimiento y estrés,
motivación o resiliencia, consiguiendo una audiencia para el estudio. La página
expuesta será el medio por el que mantendremos el contacto con los participantes para
la comunicación de los resultados del estudio. También se procede a la invitación a
través de correo electrónico, concretamente a la base de datos facilitada por la
Asociación de Jóvenes Empresarios de Navarra. En el mismo formulario se comunican
los objetivos del estudio y se informa del anonimato de sus respuestas. Además un día
antes de finalizar la recogida de datos se envío un comunicado recordando el último
plazo.
Una vez que accedían, debían ir rellenando cada una de las partes de las que estaba
compuesta la prueba. La duración máxima que se requería era de aproximadamente 10
minutos.
Al finalizar, los datos se enviaban a una la hoja excel ya nombrada, dónde se
almacenaban para su posterior análisis.
8.10 Análisis de los datos 
Para el análisis estadístico de los datos, usamos principalmente el programa estadístico
SPSS v. 21.0. Las variables de resultado, siendo cuantitativas, serán descritas usando
media, desviación típica y asimetría. 
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9.RESULTADOS                                                                                                              .
9.1 Características de la muestra estudiada:
9.1.1 Sexo
Tabla 6: Relación de datos sobre género de la persona emprendedora
Tal como se puede observar en la tabla de resultado la distribución de la muestra en
cuanto a sexo es bastante homogénea siendo el sexo masculino (51.5%) ligeramente
más numeroso que el femenino (48.9%) en la población de estudio. 
9.1.2 Primer proyecto empresarial
Tabla 7: Relación de datos sobre primer o no proyecto empresarial
Según los resultados obtenidos respecto a conocer si es el primer proyecto empresarial o
no al que pertenece nuestra muestra de estudio nos encontramos que solamente un
36.2% reconoce que no lo es y el resto de muestra reconoce que el proyecto en el cual
está involucrado es su primer proyecto empresarial. (63,8%) 
9.1.3 Generación del proyecto
Tabla 8: Relación de datos sobre generación del proyecto
Un 76.6% de los encuestados reconocen que su proyecto es de primera generación, es
decir que la empresa no ha sido creada con anterioridad sino que son ellos los
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precursores de este proyecto/ idea/empresa. Por otro lado un 23.4% reconoce que su
empresa es de segunda generación. 
9.1.4 Nivel de estudios
             Tabla 9: Relación de datos sobre nivel de estudios
Según de los resultados de la encuesta respecto al nivel de estudios del equipo
emprendedor encuestado podemos observar que existen diferentes niveles de formación
y que los mayores porcentajes de la muestra se encuentran en niveles superiores de
formación Universitaria (38.3%) y Posgrado (34%).
9.1.5 Tiempo de Proyecto empresarial
            Tabla 10: Relación de datos sobre tiempo del proyecto empresarial
Según los resultados de la encuesta de la población encuestada ante la pregunta de
nacimiento del Proyecto empresarial se observa que el 46.8 % de los encuestados
reconoce pertenecer a un proyecto de emprendimiento de 1 año o menos de duración, un
27.7% de los encuestados refiere que su proyecto/empresa tiene entre 1-2 años de
duración. 
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9.1.6 Sector de actividad
          Tabla 11: Relación de datos sobre sector de actividad de la muestra
Según los resultados el sector de actividad más numeroso dentro de nuestra población
de estudio es el Tecnológico con 19,1% seguido por sector Servicios 14,9% y Comercio
Textil 14,9%.Y el menos numeroso dentro de la población estudiada es el Agrario que
representa el 2,1% de la muestra. 
9.2 Resultados y análisis de variables:
9.2.1. Reacciones físicas
 Tabla 12: Relación de datos sobre las reacciones físicas 
En relación a los resultados obtenidos en el análisis descriptivo correspondiente a las
reacciones físicas referidas por los miembros del equipo emprendedor cabe destacar que
las medias superan en algunos casos 3, lo que representa una frecuencia de padecer
estos síntomas “Algunas veces” hecho que permite afirmar que en general estos
síntomas son referidos y percibidos por el equipo emprendedor de forma habitual.
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Como se puede apreciar la puntuación media relativa a Sensación de cansancio extremo
o agotamiento es la más alta (X=3.58) seguido de Imposibilidad de conciliar el sueño
(X= 3.54) y Tendencia a comer o fumar más de lo habitual. Por el contrario la
Disminución del apetito es el síntoma físico que menos refieren los miembros del
equipo emprendedor. (X=1.50)
Para interpretar con mayor precisión los resultados obtenidos es necesario conocer
además los indicadores de dispersión y forma. La desviación típica (DT) es la medida
de dispersión más frecuentemente usada y nos permite conocer la variabilidad de los
datos. Vemos así que en todos los factores la desviación típica es similar, es decir que la
variación de respuestas es similar en todos los factores.
En relación a la distribución de los datos alrededor de la media, el coeficiente de
asimetría varía en los diferentes factores. Se puede apreciar que en las reacciones
físicas: Sensación de cansancio extremo, Tendencia a comer o beber más de lo habitual,
Disminución del interés sexual e Indigestiones o molestias gastrointestinales mantienen
un coeficiente de asimetría muy cercano a 0 lo que quiere decir que existe la misma
concentración de datos tanto a la derecha como a la izquierda de la media. En cambio en
el resto de reacciones físicas encontramos un coeficiente de asimetría más alto, lo que
quiere decir que existe una mayor concentración de los datos a la derecha de la media
que a la izquierda.
El tamaño de la muestra varía ligeramente entre factores debido a la no contestación de
algunos ítems del cuestionario. Estas variaciones son mínimas por lo que no se
consideran importantes. 
9.2.2. Engagement
 Tabla 13: Relación de datos sobre Engagement
Los resultados descriptivos para cada una de las dimensiones que conforman el
engagement en el equipo emprendedor aparecen reflejados en la tabla 13. El
engagement ha sido medido a través del cuestionario UWES donde se contemplan las
dimensiones de Vigor, Dedicación y Absorción en una escala puntuable del 0 al 6.
Las puntuaciones medias referidas por los integrantes del equipo emprendedor toman
valores muy altos en el caso de las tres dimensiones. Con unos valores de medias muy
similares en las tres dimensiones (Dedicación X=4,58; Vigor X=4,53; Absorción
X=4,41)El valor 4 en la escala corresponde a “Alto”. Esto indicaría que los miembros
del equipo emprendedor se sienten vigorosos, absortos y dedican gran parte de su
tiempo al trabajo en su proyecto/empresa. 
En cuanto a la dispersión de datos podemos observar que las desviaciones típicas (DT)
son en todos los casos mayores de 1 y bastantes similares entre ellos. Lo que nos indica
que la variabilidad es similar en todas las dimensiones. Respecto a la distribución de
datos alrededor de la media, el coeficiente de asimetría se mantiene también en valores
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similares alrededor de (As=-1.50) Indicando esto que existe mayor acumulación de
datos a la izquierda de la media. 
9.2.3. Resiliencia. 
 Tabla 14: Relación de datos sobre Resiliencia
Los resultados descriptivos para cada una de las dimensiones que conforman la
Resiliencia en los miembros del equipo emprendedor objeto de estudio parecen
reflejados en la Tabla 14. La resiliencia ha sido medida a través de la adaptación
peruana de la escala de Wagnild y Young 1993 donde se contemplan 5 dimensiones:
Satisfacción personal, Ecuanimidad, Sentirse bien solo, Confianza en sí mismo y
Perseverancia. En una escala tipo Likert puntuable del 1 al 7 donde 1 es “Totalmente
desacuerdo” y 7 “Totalmente de acuerdo”.
Según los resultados parece ser que en los miembros del equipo emprendedor se
encuentran valores muy altos en todas las dimensiones. Observándose unas medias muy
similares en todos los apartados. En todas las dimensiones las medias son mayores de
X=5,5.
En cuanto a la dispersión de datos podemos observar que las desviaciones típicas (DT)
son en todos los casos mayores de 1 y muy similares entre ellos. Lo que nos indica que
la variación de respuestas es similar. Respecto a la distribución de datos alrededor de la
media, el coeficiente de asimetría se mantiene también en valores negativos. Indicando
esto que existe mayor acumulación de datos a la izquierda de la media. 
9.2.4. Modelo Demanda- Control- Apoyo social
      Tabla 15:  Fuente: Estrés Laboral, barrera para el crecimiento. Martínez Sanza 2010.
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      Tabla 16: Relación de datos sobre el modelo Dmanda-Control-Apoyo Social
El análisis se ha encaminado a situar la organización en alguno de los planos definido
por el modelo demandas- control-apoyo. Este análisis se ha realizado de forma
generalizada, aumentando la perspectiva. Como se puede observar en el gráfico, las
organizaciones surgidas para desarrollar los nuevos proyectos de emprendimiento se
sitúan en el plano “Activo Colectivo”. Esto supone que tanto las demandas como el
apoyo social como el control presentes en el entorno laboral de un proyecto empresarial
de nueva creación son elevadas, lo que hace que la organización se sitúe en una posición
con altas posibilidades de desarrollo, motivación y aprendizaje. La principal causa de
tensión es la exigencia de aprender cosas nuevas, diferentes y de forma continua, así, el
factor que menos genera tensión es el relacionado con Malas relaciones sociales en el
ambiente de trabajo. 
10.DISCUSION                                                                                                                 .
En este capítulo se expone una posible explicación a los resultados obtenidos,
sometiéndolos a discusión con los aportados por la bibliográfica en otros estudios
similares. 
Empezaremos analizando las características más destacables de la muestra obtenida. Lo
primero que encontramos es que no hay diferenciación de sexo a la hora de iniciar un
proyecto empresarial ya que los porcentajes de participación de ambos géneros está muy
cercano al 50% siendo ligeramente superior el porcentaje de personas de género
masculino, un 51,1% y un 48,9% en el caso del género femenino. Es un dato
importante, ya que a nivel nacional el porcentaje de género masculino es del 56,2% y de
género femenino 43,8% (GEM 2015).
Destacaremos que tal y como esperábamos, para la mayoría de los participantes, un
63%, es su primer proyecto empresarial, aunque también es destacable el 37% para los
cuales, el proyecto en el que están inmersos en este momento, no es el primero. En
cuanto a la edad, no encontramos una tendencia clara, aunque podemos destacar que el
rango está mayoritariamente entre los 27 y los 45 años. El 93,4% de los emprendedores
que han participado en el estudio tienen estudios superiores, con un 34% de ellos con
estudios de máster y un 8% con estudios de doctorado, lo que suma un 42% de
emprendedores con estudios de postgrado. A nivel nacional los datos son diferentes,  el
41,2% del total de emprendedores activos de 2015 corresponde a emprendedores con
formación superior y el 7,8% a emprendedores con formación de postgrado (GEM
       Patxi Damián Rodríguez Lorenzo
40
Máster Universitario en Dirección de Empresas
2015). Lo que hemos encontrado en nuestro estudio a nivel de la Comunidad Foral nos
parece un porcentaje considerablemente alto en relación a los datos del territorio
nacional y podría dar explicación a uno de los datos que analiza el I Plan de
Emprendimiento de Navarra y que nos dice que un 9,3% de los proyectos de
emprendimiento se consolida. Se considera el proyecto como consolidado si supera los
42 meses de vida, y Navarra supera en casi 3 puntos porcentuales a la media estatal que
es de un 7%, lo cual, siendo tan bajo el porcentaje de proyectos que llegan a
consolidarse (por debajo del 10%) es una diferencia muy importante en relación a las
posibilidades de éxito del proyecto (I Plan Emprendimiento de Navarra). Podemos
intuir por tanto que una de las características que influirán en el futuro éxito del
proyecto empresarial es la formación de los emprendedores.
Tal y como pretendíamos, todas las respuestas son de emprendedores cuyos proyectos
tienen menos de 4 años de desarrollo, siendo especialmente destacable que el 74,5%
tienen menos de dos años de vida, 46,8% de un año o menos y un 27,7% de proyectos
entre uno y dos años. Como hemos expuesto anteriormente, se considera un proyecto
empresarial como consolidado cuando a alcanzado los 42 meses de vida, por tanto el
final del año 2 del proyecto se corresponde con el mes 24, y da una cierta lógica a los
datos obtenidos considerando que un alto porcentaje de los proyectos son abandonados
entre el primer y segundo año. Además, para el 76,6% de los emprendedores
encuestados se trata de proyectos de primera generación, es decir, no derivan de
proyectos ya constituidos, por ejemplo de tradición familiar. 
En relación a las principales tensiones, que nosotros consideramos como estresores,
referidos por la muestra, se encuentran Las exigencias de aprendizaje de cosas nuevas
en el rol de trabajo de forma continua . La puntuación media obtenida en estos factores
pone de manifiesto que los emprendedores encuestados informan de que este tipo de
acontecimientos les provoca estrés “Bastantes veces”. Estos hallazgos van en la línea de
lo que otros investigadores han encontrado (Del Hoyo 2004).
El factor Exigencias de aprendizaje en el rol de trabajo aparece como la principal
circunstancia del contexto emprendedor generadora de estrés. Esta situación podría
interpretase bien en el sentido de que las situaciones a las que los emprendedores deben
enfrentarse a este estresor son abundantes o bien a que entienden que este estresor es el
que pudiera incidir de manera más significativa en los objetivos de su rol en el equipo.
Entendemos por la experiencia vivida en en proyectos de nueva creación que
seguramente los emprendedores se refieran de las dos formas a la valoración de este
item, debemos tener en cuenta que las exigencias de conocimiento y aprendizaje al
inicio de una empresa es muy elevada e intensa, dados los numerosos procesos a
realizar en suma a la baja capacidad inicial de recursos, lo que exige que una misma
persona deba encargarse de múltiples tareas (Husenman, Amat, 1996) . Sin duda y como
ha quedado reflejado en el estudio para nosotros este aspecto es uno de los principales a
cuidar en un proceso de creación de una nueva empresa,  si no estas dispuesto a
aprender cosas nuevas continuamente y ejercer tareas de diferentes ámbitos de
conocimiento, será una limitación al posible éxito del proyecto. Dada la importancia de
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esta cuestión, sería muy conveniente profundizar en el análisis y comprensión del
mismo. 
Una explicación en sentido opuesto es la que podría darse para el factor que ha sido
puntuado de forma más baja, esto es: Malas relaciones sociales en el contexto laboral,
interpretándose en este caso que o bien existe por lo general un buen ambiente en el
ámbito del equipo emprendedor o que los emprendedores ven este factor como poco
amenazante para la consecución de los objetivos que exige su rol de trabajo en el
proyecto empresarial. Como estamos viendo, las características del equipo son
determinantes para el futuro y buen desarrollo del proyecto, y la respuesta referida en
este apartado, nos lleva a pensar que los emprendedores participantes de este estudio se
sienten cómodos con las personas con las que les rodean en el entorno del equipo
emprendedor, siendo el factor “Apoyo social” una de las claves para desarrollar
aspectos como la resiliencia y la motivación. 
El ámbito laboral puede ser un lugar estresante por algunas condiciones que requieren
algún tipo de adaptabilidad especial. La falta de iluminación, elementos de trabajo,
comodidad para realizar las tareas, cambios de días y horarios o lugares de trabajo,
relaciones interpersonales conflictivas, viajes constantes, superposición de roles, plazos
de entrega de trabajo muy exigentes, generan altos niveles de negatividad y frustración.
Imaginemos como es cuando todo está por hacer en un proyecto de emprendimiento,
esto puede aumentar exponencialmente. Los desafíos que proponen los lugares de
trabajo, en la actualidad, suponen una gran carga de tensión para la mayoría de las
personas (Del Hoyo, 2004).
Al hablar de Síntomas característicos del estrés laboral se hace referencia a una
amplia gama de variables fisiológicas, psicológicas y sociales que se ven afectadas por
el impacto de los estresores laborales en el sujeto. Cabe incluir aquí un enorme abanico
de efectos somáticos y psicológicos que, en muchas ocasiones, son difíciles de separar.
De hecho, buena parte de los estudios sobre el estrés laboral (González, 2008; Polo,
Hernández y Pozo, 1996; McGeorge, Samter & Gillihan, 2005; Hystad et. Al., 2009)
utilizan diversas medidas de ambos tipos de efectos, o instrumentos que, de un modo
más global los integran. Ése es el caso del instrumento de medida utilizado en este
trabajo, el R-CEA, con el que se intenta medir tanto síntomas físicos/somáticos como
psicológicos y comportamentales. 
Los resultados obtenidos a través de esta herramienta en los miembros del equipo
emprendedor indican que las medias obtenidas sólo superan ligeramente en algún caso
el valor 3, lo que representa una frecuencia mayoritaria de padecer estos síntomas de
“Alguna vez”, hecho que permite afirmar que, en general, los niveles de malestar
psicofisiológico percibidos e informados por los emprendedores no son elevados, pero
permanecen de forma habitual. Dentro de esta sintomatología, son los síntomas físicos
los que tienen una mayor incidencia, siendo el factor Agotamiento físico e
Imposibilidad de conciliar el sueño, seguido de Tendencia a comer y fumar mas de lo
habitual, los que obtienen una mayor puntuación media. Dado el alto nivel de Tensión
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que encontramos en el entorno laboral de los emprendedores y que ha quedado reflejado
a través de la escala de Demanda-Control-Apoyo Social, llama poderosamente la
atención que los niveles de estrés percibido sean tan relativamente moderados. Este es el
fundamento de este trabajo, analizar el estrés percibido psiológicamente en relación con
la tensión y estresores en el entorno de trabajo, y como se modula a través del
engagement y la resiliencia del emprendedor. Debemos destacar que este nivel de estrés
parece estar por debajo de la media en relación a empresas ya consolidadas, medido en
trabajadores con niveles de estresores en el entorno laboral similares (Barratech 2006).
Enseguida pasaremos pues a analizar los dos factores que nos faltan (engagement y
resiliencia) para completar y poner en relación los cuatro aspectos.
El estrés  laboral también ha sido asociado a síntomas somáticos del tipo dolor de
cabeza, mareos, problemas digestivos incluso con el cansancio emocional. Se ha
demostrado además, que el estrés laboral no sólo puede inducir efectos directos sobre la
salud, sino también efectos indirectos a través de la modificación de los estilos de vida.
El estrés se ha asociado a un deterioro en los hábitos alimenticios saludables, aumento
del consumo de alcohol, tabaco o café así como al sedentarismo o al deterioro de la
imagen corporal (Loureiro, Mcintyre, Mota-Cardoso & Ferreira).
Una vez analizados los resultados obtenidos mediante el cuestionario UWES para la
medición del Engagement Laboral, podemos comentar que, las puntuaciones medias
referidas por los mismos en cada una de estas dimensiones toman valores entorno a 4,5
en cada una de las tres  dimensiones que se estudian, Vigor (4,53), Absorción (4,41) y
Dedicación (4,58). Encontramos pues resultados muy altos de cada una de las tres
dimensiones del Engagement. Esto indicaría que los miembros del equipo emprendedor
se sientes “Bastantes veces” vigorosos y absortos en sus rol de trabajo y “Bastantes
veces” sienten que la dedicación al proyecto tiene sentido, es un reto para ellos o se
sienten orgullosos de su trabajo. Cabe recordar que la dimensión Dedicación es la que
hace referencia a más aspectos de carácter motivacional o vocacional en los
emprendedores. Podemos decir que el indice de compromiso con el proyecto es muy
alto fácilmente comprensible si entendemos que en un proyecto emprendedor la propia
persona es la que está desarrollando no solamente un negocio, si no también un
proyecto de vida, y en el que por tanto tiene la posibilidad de elegir en base a qué quiere
desarrollar su modelo de negocio, es decir, puede dedicarse a algo que le gusta, y por lo
cual está dispuesto a sacrificar parte de la comodidad que puede resultar de trabajar por
“cuenta ajena”. Entendíamos que estos datos debían salir altos. Un proyecto de
emprendimiento requiere un nivel de compromiso y motivación muy alto, y esto lo
podemos observar en los datos resultantes de la escala UWES de engagement laboral.
Consideramos que probablemente este sea uno de los principales factores modulatorios
del estrés. 
Una explicación a los altos niveles de Dedicación, puede ser consecuencia de que el
proceso de creación de una empresa es un proceso de muy difícil comienzo, lo que
pudiera indicar que aquellos que se lanzan a emprender lo hacen guiados por aspectos
vocacionales. Un 73,5% de los emprendedores en el territorio nacional afirman que su
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motivo para emprender es una cuestión de oportunidad, frente a solo el 24,8% que lo
hacen por necesidad. Esto nos da una perspectiva de que la propia motivación previa
para comenzar un proyecto (para un 55,19% alcanzar una independencia y para el 33%
una cuestión de aumento de ingresos económicos), tiene un fuerte componente de
vocación que llevará a un alto nivel de compromiso cuando comienza el proyecto. Sin
embargo, sería necesario profundizar más en este aspecto para poder llegar a
afirmaciones más concluyentes. 
       Tabla 17:  Fuente: GEM España, APS 2015
Las empresas que forman en resiliencia, activan seis puntos fundamentales en las
relaciones laborales. 1) buscan favorecer los contactos cara a cara entre empleados de
manera no conflictiva, 2) aplican políticas claras consensuadas entre todos, 3) para
incentivar la cooperación y buena convivencia. 4) se fomenta el aprendizaje mutuo de
dar y recibir apoyo y afecto y 5) se ponen metas realistas para desarrollar la autoestima
de los empleados y 6) promueven la participación de todos en la toma de decisiones. Si
a los puntos anteriores sumamos la práctica de incentivar a los equipos a llevar una vida
sana, a través de una alimentación saludable, el ejercicio y permitiendo los momentos
de esparcimiento en el horario laboral, la resiliencia será potenciada y mejorarán las
relaciones y la capacidad de superar situaciones estresantes.
Según se desprende de diferentes estudios, los trabajadores con altos niveles de
resiliencia tienden a interpretar las demandas del contexto laboral más como retos a los
que responder eficientemente que como amenazas o sucesos que les producen malestar
psicológico (Gonzalez 2012). Capacitar y desarrollar la resiliencia es un elemento
esencial en el entorno emprendedor, ya que indefectiblemente beneficia a los proyectos
que todos los miembros del equipo emprendedor se superen día a día, no sólo en las
competencias técnicas sino en lo emocional para mejorar el clima laboral y enfrentar
cualquier crisis socio-económica o cambio importante que pudiese surgir
(LosRecursosHumanos, 2010). Es esencial que se fomente una alta capacidad de
adaptación a las diferentes circunstancias que pueden surgir en la montaña rusa que son
los primeros años de un proyecto emprendedor, y la capacidad sobre todo de sobre
ponerse a los duros golpes que puede recibir el proyecto, falta de financiación,
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impedimentos legales, gestión del equipo, pivotaje del modelo de negocio por falta de
encaje en el mercado, son solo algunos ejemplos de las diferentes dificultades que el
equipo emprendedor se puede encontrar a lo largo del desarrollo de su proyecto.
En nuestra muestra pese a que los niveles de estrés no son muy altos sí que nuestro
estudio muestra que existe una presencia de estresores informados por los
emprendedores alta, así como síntomas de estrés; es por ello que puede darse una
relación entre esta alta resiliencia, junto con un alto engagement y el estrés. 
Tras el análisis de correlaciones expuestas en el capítulo de Resultados, podemos
afirmar que existe una tendencia general de modulación por parte del Engagement en la
percepción de los estresores laborales y en la aparición de síntomas propios del estrés.
Cuanto mayor sea el engagement del emprendedor en las tareas propias de su rol en el
proyecto, con menor intensidad percibirá las situaciones y/o circunstancias del entorno
en términos de amenaza para su propio bienestar (Losarcos, 2012).
Para finalizar, respecto al análisis de la relación entre las variables, Engagement,
Resiliencia, Estresores del entorno laboral y Síntomas de Estrés, parecen ser un
determinante predictivo y condicionante de las posibilidades de éxito del proyecto
empresarial, ya que influyen en aspectos tan importantes para un proyecto emprendedor
como la capacidad de adaptación, la velocidad de los procesos o la exigencia de roles
multitareas (Alcaide, 2012), aunque sin duda establecer una certera y objetiva relación
entre ellos es sumamente complicado, requeriría un estudio mas amplio.
Es aquí donde podrían encontrarse los resultados condicionados por las limitaciones
encontradas en este estudio. 
LIMITACIONES DEL ESTUDIO 
1. El trabajo se realizó sobre una muestra de 47 emprendedores o miembros de
un equipo emprendedor. Esta muestra tan específica nos ofrece varias
limitaciones: 
- Dificultad para la generalización de los resultados a la población de
emprendedores o miembros de equipos emprendedores.
- Sería deseable disponer de un número más elevado de sujetos al tratarse de una
investigación que utiliza la técnica de encuesta. De contar con una muestra más
amplia, podrían encontrarse diferencias significativas donde ahora no se
observan. 
PROSPECTIVA 
A la luz de los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigación, se
plantean una serie de futuras líneas de investigación o prospectiva en relación al
tema de estudio: 
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-Ampliación del tamaño muestral para tratar cerciorarnos de que los resultados
no han sido empañados por una muestra poco significativa. 
- Analizar los resultados obtenidos en una ampliación de la muestra para poder
evaluar las distintas variables por sector. 
-Estudio de las empresas consideradas como consolidadas para establecer una
posible comparación entre ambos casos. 
- Realizar un seguimiento de los emprendedores participantes del estudio para
conocer de la continuidad o no de su proyecto, y en el caso de haber consolidado
la empresa, volver a realizar el estudio para analizar posibles diferencias en los
datos según el momento del proyecto.
-Investigar sobre otras variables que pudieran influir en las capacidades del
emprendedor para llevar a una consolidación de su proyecto empresarial.
11.CONCLUSIONES                                                                                                       .
En base a los resultados obtenidos en este estudio enumeramos las siguientes
conclusiones:
Con respecto al objetivo número uno: Analizar las características de la muestra
obtenida. 
1.-El porcentaje de emprendedores por género es muy similar, existiendo
a penas dos puntos porcentuales entre el género masculino (51,1%) y el
femenino (48,9%).   
2.-Para la mayoría de los emprendedores es su primer proyecto
empresarial (63,8%) frente a un 36,2% para los que no es el primer
proyecto. Nos parece destacable el porcentaje de emprendedores que
vuelven a comenzar un proyecto después de pasar por un primero, con lo
que ello conlleva. No sabemos si es derivado de un proyecto anterior que
ha fracasado, o es un nuevo proyecto que se desarrolla a la vez que se ha
consolidado otro, pero en todo caso podemos concluir que un tercio de
los emprendedores se involucran en un nuevo proyecto con la
experiencia del primero. Esto es muy importante, por que pueden aplicar
al nuevo proyecto lo conocimiento obtenidos, además de las
características desarrolladas como emprendedor, como la resiliencia, el
engagement o la tolerancia al estrés, lo que acerca por sí mismo a unas
mayores posibilidades de éxito. 
3.-Los emprendedores participantes de este estudio tienen una formación
elevada, teniendo el 90%  estudios superiores, y además, un 45% de los
mismos con estudios de postgrado. Una buena formación es fundamental
para aumentar las posibilidades de éxito de un proyecto empresarial.
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4.-El porcentaje de emprendedores con empresas o proyectos a partir de
dos años en relación a los emprendedores con empresas de menos de dos
años, desciende 50 puntos porcentuales. Esto nos hace concluir que el
número de proyectos empresariales que sobreviven a los dos primeros
años supone según los datos obtenidos un 25% de las que inician.
Debemos tener en cuenta que se considera una empresa consolidad
cuando a superado los 42 meses, esto es los tres años y medio, de hecho,
el porcentaje de empresas que están en el rango de cuatro años o mas, y
por lo tanto consolidadas, es de tan solo un 12,8%, porcentaje por encima
de la media nacional.
Con respecto al objetivo numero dos: Identificar y analizar qué situaciones y/o
circunstancias del entorno laboral de los emprendedores son percibidas como
generadoras de estrés y en qué medida lo hacen. 
1.-La principal causa de tensión para el emprendedor en el entorno de su
proyecto empresarial es la exigencia de aprender cosas nuevas, diferentes
y de forma continua, este es por tanto el principal generador de estrés
para ellos.
2.-Así, el factor que menos genera tensión es el relacionado con Malas
relaciones sociales en el ambiente de trabajo. Entendemos que el equipo
emprendedor tiene un numero limitado de miembros, y que además la
elección de estos miembros para el equipo es adecuada.
3.-Tanto las demandas como el apoyo social como el control presentes en
el entorno del proyecto son elevadas según los datos obtenidos, lo que
hace que la organización se sitúe en una posición con altas posibilidades
de desarrollo, motivación y aprendizaje. Esto refuerza nuestra idea de
que los entornos de proyectos emprendedores tienen altas cargas de
estresores, pero estos se compensan con en engagement, la resiliencia y
el propio atractivo de los proyectos en términos de posibilidades de
desarrollo, motivación y aprendizaje.
Con respecto al objetivo número tres: Identificar y analizar qué síntomas
característicos de la respuesta de estrés son referidos por los miembros del
equipo emprendedor y en qué medida lo hacen. 
1.-El nivel de estrés de lo emprendedores no es tan alto como cabe
esperar basándonos en el nivel de tensión que generan sus entornos
laborales. En empleados de empresas ya consolidas, es decir no en
emprendedores o personas miembros de un equipo emprendedor, a
mismo nivel de tensión en el entorno laboral se obtienen niveles de estrés
manifestados a través de las reacción psicosomáticas mucho mas altos
(Karasek, R Theorell, T. 1990).
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2.-Los emprendedores sienten mayoritariamente como síntoma de estrés
el cansancio extremo y agotamiento, seguido por la imposibilidad para
conciliar el sueño, además estos síntomas están referidos con una media
de 3,5 en una escala de 7 lo que supone que lo padecen “bastantes
veces”. Así mismo, el síntoma menos frecuente es la disminución del
apetitio. 
3.-Los niveles de estrés manifestados por los emprendedores, parecen
modulados por otras capacidades como el engagement o la resiliencia.
Con respecto al objetivo número cuatro: Conocer y analizar los niveles de vigor,
esfuerzo, dedicación, compromiso y absorción en el trabajo (engagement
laboral).
1.-Las dimensiones relacionadas con el engagement laboral obtienen
valores muy altos en el estudio, lo que nos lleva a pensar que el nivel de
compromiso con el proyecto es muy alto.
2.-Los miembros del equipo emprendedor se sienten vigorosos, absortos
y dedican gran parte de su tiempo al trabajo en su proyecto/empresa. 
3.-Según los datos obtenidos, podemos concluir que un proyecto de
emprendimiento obtiene niveles de engagement o compromiso mas altos
que los que podemos ver en estudios a empleados de empresas ya
consolidas. Entendemos que las posibilidades de crecimiento, desarrollo
y aprendizaje o el entorno, que referíamos en el objetivo número dos, son
factores que influyen a la hora de conseguir este nivel de compromiso
entre el emprendedor y su rol de trabajo en el proyecto. 
Con respecto al objetivo número cinco: Conocer y analizar los niveles de
resiliencia.
1.-Se observan valores altos en cada una de las 5 dimensiones que
componen la resiliencia: Satisfacción personal, Ecuanimidad, Sentirse
bien solo, Confianza en sí mismo y Perseverancia, siendo además medias
muy similares en cada uno de estos apartados. 
2.-Podemos concluir por tanto en relación al objetivo que nos ocupa, que
los emprendedores de nuestra muestra tienen una alta capacidad para
sobreponerse a las adversidades que pueden surgir en el proyecto
empresarial. Este aspecto es muy importante en un proyecto de nueva
creación, ya que son numerosas las situaciones en las que el emprendedor
necesita afrontar momentos difíciles tomando las mejores decisiones para
el proyecto, como puede ser por ejemplo la falta de financiación y el
afrontamiento de esta situación. 
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Con respecto al objetivo número seis: Explorar y analizar si existe relación entre
la percepción de estresores laborales, los síntomas asociados al estrés, los niveles
de engagement y la resiliencia en el contexto de un equipo emprendedor y como
esto puede influir en el buen desarrollo del proyecto empresarial.
1.-Debemos considerar que establecer una relación directa entre los
aspectos nombrados y además su posible influencia en el buen desarrollo
del proyecto, requeriría un estudio mucho mas amplio y en detalle.
Podemos intuir una relación, y también su posible influencia en el
posible éxito haciendo un análisis descriptivo, que es lo que vamos a
hacer en los siguientes puntos. Insistimos en que se debe tener en cuenta
que para establecer una relación directa deberíamos ampliar
someramente el estudio que nos ocupa.
2.-Podemos decir que parece existir una relación entre la alta capacidad
de engagement y resiliencia de los emprendedores con un moderado
nivel de síntomas psicosomáticos de estrés declarado por los
participantes a pesar de que los focos de estrés en el proyectos son
muchos y con niveles muy altos. Este aspecto es algo que intuíamos y
por el cual se inicia este estudio, y es que queríamos acercarnos a
entender como a pesar de ser muy altos los niveles de tensión en el rol
que el emprendedor tiene en su proyecto, estos emprendedores parecían
seguir altamente motivados y comprometidos y parecían ser capaces de
sobreponerse a las adversidades.  Con este estudio podemos demostrar
que estábamos en lo cierto en relación a los niveles obtenidos de las
variables estudiadas.  
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INSTRUMENTOS DE MEDIDA                                                                                    .
ESCALA DE MODELO DEMANDA-CONTROL-APOYO SOCIAL:
TEST DE ESTRÉS LABORAL CPP:
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1-2-3-4-5-6
1  Imposibilidad de conciliar el sueño
2  Jaquecas y dolores de cabeza
3  Indigestiones o molestias gastrointestinales
4  Sensación de cansancio extremo o agotamiento
5  Tendencia a comer, beber o fumar mas de lo habitual
6  Disminución del interés sexual
7  Respiración entrecortada o sensación de ahogo
8  Disminución del apetito
9  Temblores musculares (por ejemplo tics nerviosos o parpadeos)
10  Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintas partes del cuerpo
11  Tentaciones fuertes de no levantarse por la mañana
12  Tendencia a sudar o palpitaciones
1-2-3-4-5-6-7
1  [Cuando planeo algo lo realizo]
2  [Generalmente me las arreglo de una manera u otra]
3  [Dependo más de mi mismo que de otras personas]
4  [Es importante para mí mantenerme interesado en las cosas]
5  [Puedo estar solo si tengo que hacerlo]
6  [Me siento orgulloso de haber logrado cosas en mi vida]
7  [Usualmente veo las cosas a largo plazo]
8  [Soy amigo de mi mismo]
9  [Siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo]
10  [Soy decidido]
11  [Rara vez me pregunto cuál es la finalidad de todo]
12  [Tomo las cosas una por una]
13  [Puedo enfrentar las dificultades porque las he experimentado anteriormente]
14  [Tengo autodisciplina]
15  [Me mantengo interesado por las cosas]
16  [Por lo general encuentro algo de qué reírme]
17  [El creer en mí mismo me permite atravesar tiempos difíciles]
18  [En una emergencia soy una persona en quien se puede confiar]
19  [Generalmente puedo ver una situación de varias maneras]
20  [Algunas veces me obligo a hacer cosas aunque no quiera]
21  [Mi vida tiene significado]
22  [No me lamento de las cosas por las que no puedo hacer nada]
23  [Cuando estoy en una situación difícil generalmente encuentro salida]
24  [Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo hacer]
25  [Acepto que hay personas a las que yo no les agrado]
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ESCALA ULTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO:
ESCALA DE RESILIENCIA:
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1-2-3-4-5-6
1  [En mi rol de trabajo en el proyecto empresarial me siento lleno de energía]
2  [Mi trabajo está lleno de significado y propósito]
3  [El tiempo vuela cuando estoy trabajando en el proyecto empresarial]
4  [Soy fuerte y vigoroso en mi rol de trabajo en el proyecto]
5  [Estoy entusiasmado con mi trabajo]
6  [Cuando estoy trabajando en el proyecto empresarial olvido todo lo que pasa alrededor de mi]
7  [Mi trabajo-proyecto me inspira]
8  [Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar]
9  [Soy feliz cuando estoy absorto en mi rol de trabajo ]
10  [Estoy orgullosos del trabajo que hago en el proyecto empresarial]
11  [Estoy inmerso en mi trabajo-proyecto]
12  [Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo]
13  [Mi rol de trabajo en el proyecto empresarial es retador]
14  [Me "dejo llevar" por mi trabajo]
15  [Soy muy persistente en mi trabajo]
16  [Me es difícil desconectarme de mi rol de trabajo]
17  [Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando en el proyecto empresarial]
1-2-3-4-5-6
1  [Mi rol de trabajo en el proyecto empresarial necesita que aprenda cosas nuevas]
2  [Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificación]
3  [En mi rol de trabajo en el proyecto debo ser creativo]
4  [Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo]
5  [Tengo libertad de decidir cómo hacer mi trabajo dentro del proyecto empresarial]
6  [Mi trabajo me permite tomar decisiones de forma autónoma]
7  [En el trabajo que realizo dentro del proyecto empresarial tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes]
8  [Tengo influencia sobre cómo ocurren las cosas en el proyecto empresarial]
9  [En mi rol de trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades personales]
10  [Mi trabajo en el proyecto exige ir muy deprisa ]
11  [Mi trabajo en el proyecto exige trabajar con mucho esfuerzo mental]
12  [No se me pide hacer una cantidad excesiva de trabajo]
13  [Tengo suficiente tiempo para hacer mi trabajo]
14  [No recibo peticiones contradictorias de los demás]
15  [Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo]
16  [Mi tarea es a menudo interrumpida antes de haberla acabado y debo finalizarla mas tarde ]
17  [Mi rol de trabajo es muy dinámico]
18  [A menudo me retraso en mi trabajo por que debo esperar al trabajo de los demás]
19  [Mi jefe se preocupa del bienestar de los trabajadores que están bajo su supervisión]
20  [Mi jefe presta atención a lo que digo]
21  [Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi]
22  [Mi jefe facilita la realización del trabajo]
23  [Mi jefe consigue hacer trabajar a la gente unida]
24  [Las personas con las que trabajo están cualificadas para las tareas que efectúan]
25  [Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi]
26  [Las personas con las que trabajo se interesan por mi]
27  [Las personas con las que trabajo son amigables]
28  [Las personas con las que trabajo se animan mutuamente a trabajar juntas]
29  [Las personas con las que trabajo facilitan la realización del trabajo]
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